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   چكیده

نزاکتی در محیط کار و اخلاق  های تاریک شخصیت بر رفتار شهروندی سازمانی از طریق بی تاثیر ویژگی  هدف پژوهش حاضر بررسی

جامعه آماری  است. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی از نوع همبستگی است.  کار اسلامی  

نفر است. با توجه به حجم هر   2255و بختیاری هستند که تعداد آن ها    های استان چهارمحالاین پژوهش کلیه کارکنان دانشگاه 

ای متناسب  گیری طبقهنفر حجم نمونه انتخاب گردید  و افراد نمونه با استفاده از روش نمونه   660دانشگاه با استفاده از فرمول کوکران  

،  ( 2014)  پائولوس  و  های تاریک شخصیت جونزرد ویژگینامه استانداابزار پژوهش پرسش   با حجم هر طبقه انتخاب انتخاب گردیدند.

اخلاق پرسش  استاندارد  پرسش (2020) الدلیمیاسلامی    کاری   نامه  شهروندی  ،  رفتار  استاندارد  لینامه  و    ( 2002)  آلن  و  سازمانی 

ها بر اساس روایی محتوایی، صوری  نامه است که روایی پرسش   (2001)  همکاران  و  نزاکتی در محیط کار کورتینابی پرسشنامه استاندارد  

ها با روش  نامه و سازه مورد بررسی قرار گرفتند و پس از اصطلاحات لازم روایی مورد تائید قرار گرفت و از سوی دیگر پایایی پرسش 

ها به کمک معادلات ساختاری در نرم افزار وارپ  تجزیه و تحلیل دادهبرآورد شد و    88/0و    0/  90،  88/0،  90/0آلفای کرونباخ به ترتیب  

رفتار شهروندی سازمانی تاثیر    براخلاق کار اسلامی        قیطر  از های تاریک شخصیت  ویژگیانجام گرفت. نتایج پژوهش نشان داد که  

نزاکتی در محیط کار بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر منفی و است و از طریق بی  - 22/0معناداری دارد که ضریب این تاثیر    منفی و

است و همچنین تاثیر مستقیم بر رفتار شهروندی سازمانی نیز معنادار  و منفی دارد که   -80/0معناداری دارد که ضریب این تاثیر  

 است.   -70/0ضریب این تاثیر  

 . نزاکتی در محیط کار، اخلاق کار اسلامی، رفتار شهروندی سازمانی، بیهای تاریک شخصیتویژگی  كلیدي: هايه واژ
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 مقدمه -1

  بر  که  دهدمی   نشان  کار  محل   در  را  هاآن  رفتار  افراد  نگرش

  فرد  هر  شخصیت.  گذاردمی  تأثیر  سازمانی  و  فردی  کارایی

  سازمانی  گروهی و  فردی،  دستاوردهای  برای  و  منحصر به فرد

همکاران)است  ضروری و  های  ویژگی  (.2009  ،1فینکلشتاین 

  در   را  مشکلاتی  همکاری،  و  تمایل  عدم  دلیل  تاریک شخصیت به

  ایجاد   همکاران  و  مدیریت  با  کار  محیط  در  ارزشمند   روابط

  و  فردی  عملکرد  کاهش  برای  را  زمینه  بیشتر  که  کنندمی

تاریک  ویژگی  حاضر،  عصر  در .  کندمی  فراهم  سازمانی های 

بر و  )  گذاردمی  تأثیر  سازمانی  اثربخشی  شخصیت  اسپانیا 

  نشان  را  اجتماعی  روابط  بین  اختلاف  و(  2014  ،2همکاران

  ؛ 2002  ،4ویلیامز   و  پاولوس  ؛2012  ،3وهمکاران   اوبویل)  دهدمی

تاریک  ویژگی  این،  بر  علاوه  (.2014  همکاران،  و  اسپانیا های 

از   هستند،   بعد  سه  دارای  نظری   و  تجربی  لحاظ  شخصیت 

  و   پاولوس)   ماکیاولیسم  و  «پریشیروان »  ،«خودشیفتگی»

  و   ناسازگاری  بالا،  سطح  ناهماهنگی  عمدتاً  که(  2002ویلیامز،

 بین   روابط  بر  بیشتر  که   دهدمی  نشان  کار محیط  در  را  فکریبی

  (.2013  ،5فیگردو   و  جونز)  گذاردمی   تأثیر  دیگران  رفاه  و  فردی

  ضداجتماعی  رفتار  نزاکتی در محیط کار یکبی    حال،  این  با

  متمرکز  افراد  آسیب  اهداف  از  بالایی  سطح  بر  معمولاً  که  است

  خشونت  و  انحراف  قلدری،  خشم،  پرخاشگری،  مانند  است،

همکاران ) و   دلیل   به   رفتارها  که   این  و  ( 2014  ،  6رابینسون 

  جانب   از  خود  نفس  با  مواجهه  هنگام  در  افراد  منفی  شخصیت

زعم    (.2006  ،7کمپبل   و  بوشمن،)  شودمی   ایجاد  دیگران به 

  روش  نزاکتی در محیط کار یک بی(  1999)  8پیرسون   و  اندرسون

  تهدید   را  شخصیت  شناسایی  سازمانی  جو  آن  در  که  است  متقابل

  بدون  و تهاجمی عمل یک  نمایش به مجبور  را هاآن که کندمی

  برای  مالی  ضرر  یک  عنوان  به  هافعالیت   این  و  کندمی   فکر

  و  که در پژوهش کورتینا  طور همان  شوند،می  تبدیل  هاسازمان 

نزاکتی  بی  ( نیز این موضوع تایید شد. ادبیات2001)9همکاران

بر  پیامدهای  و  نتایج  بر  در محیط کار عموماً   مخرب   رفتار  آن 

  مورد  در  هاپژوهش   .(10،2015همکاران   و  سیتار)  است  متمرکز

نزاکتی در محیط بی   مالی  و   اقتصادی  روانی،  اجتماعی،  پیامدهای

  سازمانی  نتایج  و  کارکنان  فردی   بین  روابط  بر  که  کار نشان داد

  و   اندرسون  زعم  به  (.2016  ،  11بای و همکاران )  رساندمی   آسیب

 
1 - Finkelstein & et al 
2 - Spain& et al 
3 - O’Boyle & et al 
4 -Paulhus & Williams 
5 - Jones & Figueredo 
6 -Robinson& et al 
7 -Bushman, & Campbell 
8 -Anderson & Pearson 

نزاکتی در محیط کار بی  بر  نیز  سازمان  جو  ،(1999)  پیرسون

دارد،   کدها،  از  سازمان  یک  اخلاقی  جو  که  حالی  در  تاثیر 

  نتایج  که  شودمی   ناشی  سازمانی   و  ایزمینه   عوامل  هنجارها،

  رضایت   رفتار شهروندی سازمانی و  تعهد،  مانند  سازمانی  مثبت

  اخلاق   اسلام  (.2006  ،12کالن  و  مارتین. )کندمی   تقویت    را  شغلی

  ایجاد   را  اخلاقی  فضایی  که  است  کرده  ارائه  را  هاییارزش   و

  تشویق  را  دوستانه  فردی  بین  روابط  و  مثبت  رفتارهای  که  کندمی

برگرفته.  کندمی اسلامی  کار    سنت»  ،«کریم  قرآن»  از  اخلاق 

  در   قوی  درک  زیرا  است،  امامان  زندگی  و(«  ص)   محمد  حضرت

  فراهم  را  بهتری  اخلاقی  اخلاق کار اسلامی فضای  درباره  مورد

  و   هماهنگی  فداکاری،  همکاری،  با  کارکنان  آن  در  که  کندمی

  ،13علی )  دهندمی  انجام  را  خود   های مسئولیت   مثبت  طور   به  تعهد

  تواند می  اسلامی  اخلاقی  جو  (.2015  ،14همکاران   و  خان  ؛1992

 کارکنان   نفس  تهدید اعتماد به    باعث  که  بدخواهانه  رفتارهای

  مورد   در  رفتار شهروندی سازمانی عموماً  دهد.  کاهش  شود، رامی

  توسط  مستقیماً  و  دهندمی  انجام  که  کارکنان  مثبت  رفتارهای

 همچنین   و  گیردمی  قرار  بحث   مورد  نیستند  نیاز  مورد  سازمان

  کند،نمی  پشتیبانی  رفتارها  آن  از  مستقیمی  پاداش  سیستم   هیچ

(.  151988  اورگان،)   است  مفید  روان  عملکرد  ریزیبرنامه   برای  اما

 که   دهدمی  توضیح  شده  تهدید  خودگرایی  نظریه  این،  بر  علاوه

به    تهدید  دلیل  به تاریک  ویژگی  کارکنان،  نفس  اعتماد  های 

از  و   همسالان  یعنی   کار،  محیط  در  دیگران  جانب  شخصیت 

ایجاد    سرپرستان، کار  بی  رفتار  باعث  محیط  در  نزاکتی 

 . (1998  ،16باومیستر   و  بوشمن) شودمی

شهروندی   رفتارهای  ایجادکننده  مهم  عوامل  از  یکی 

های اخیر  . در سال استهای تاریک شخصیت  سازمانی، ویژگی

خودشیفتگی،  ) شخصیت تاریک  هایویژگی ماکیاولیسم، 

ک ) نارسیسم  محیط  در  نامطلوب  رفتارهای  انحراف،با  مثل    ار 

سازمانی  دروغ شهروندی  رفتارهای  در  کمتر  مشارکت  و  گویی 

است  وهمکاران،)همراه  است  .  ( 2006هارمز  ممکن  چگونه  اما 

نامطلوبی درمحیط کار کاهش یابد و مدیران   چنین رفتارهای 

تاثیر   برکارکنان  که  کنند  ایجاد  کاری  زمینه  بتوانند 

وهمکاران،  (بگذارد بر  (.  2014اسپین  چارچوب  جسته با  ترین 

رایان ودسی  (کنندگی  تئرری خودتعیین ،پژوهشاین    نظری در

مدیریت   که جو شودپرداخته میبه بررسی این موضوع  ( 200،

9 -Cortina & et al 
10 - Setar& et al 
11 -Bai& et al 
12 -Martin & Cullen 
13 -Ali 
14 -Khan  &et al 
15 -Organ 
16 -Bushman & Baumeister 
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در بستر تئوری خودتعیین کنندگی منجر به کاهش    الامشارکت ب 

  روابط تاریک شخصیت با رفتار شهروندی سازمانی خواهد شد.

تعیین خود  شامل  تئوری    و  شایستگی  ،خودمختاری ) کنندگی 

دارد..  است)ارتباط(   اشاره  فرد  اراده  به  ارتباط،    خودمختاری، 

با درارتباط  احساس  به  متق   تمایل  احترام  ازطریق  ابل  دیگران 

قراردادن محیط    پردازد، شایستگی، توانایی فرد درتحت تاثیرمی

و رسیدن به نتایج مطلوب اشاره دارد. در واقع این نیازها برای  

تمام افراد ضروری است که با برآورده شدن این نیازها موجب  

و اجتماعی  یکپارچگی  ویژگی  تسهیل  بین  رابطه  های  کاهش 

رفتار شهروندی خو  و  رایان  )اهد شد  تاریک شخصیت  و  دسی 

زا  پیشین که به رفتارهای آسیب   هایپژوهش   باتوجه به  .(2000،

در رفتارشهروندی سازمانی توجه نشده است و مدیران برای به  

ویژگی منفی  تاثیرات  رساندن  با حداقل  تاریک شخصیت  های 

داده  انجام  را  اقدامات مهمی  پژوهش حاضر    .اندنتایج سازمانی 

تاریک    هایهتری درباره رابطه بین ویژگیمی کوشد تا درک ب

نزاکتی  بی  میانجیشخصیت و رفتار شهروندی سازمانی با نقش  

که   جاییبعمل آورد. از آن در محیط کار و اخلاق کار اسلامی  

  نزاکتی در محیط کار و اخلاق کار اسلامی بی  میانجیدرباره نقش  

ویژگی  بین  رابطه  رفتارشهروند  های،در  و  شخصیت  ی  تاریک 

 .قبلی غفلت شده است  پژوهش هایسازمانی در  

  نامطلوب   اثرات  تأثیر  بر  مبتنی  حاضر  پژوهش  نظری  مبانی

برویژگی شخصیت  تاریک  سازمانی  های  شهروندی    را  رفتار 

  عنوان  به   نزاکتی در محیط کار  رابی  مکانیسم  و  می شود  بررسی

می  توضیح  واسطه  یک   .(2019  ،1اسمیت   و  وبستر) شودداده 

  که  محیط کار  در  افراد  نزاکتی در محیط کار  بی   رفتار  عوامل

  نامیده (  2019  همکاران،  و  لیو  ؛2019  ،2وانگ   و  چن)  توسط

  به  را  اخلاق کار اسلامی  ایواسطه   نقش  این،  بر  علاوه.  شودمی

و  )  شودمی  بررسی   اخلاقی  عامل  یک  عنوان تومیپسید 

 در   که  طورهمان   ها،شکاف  کاهش  برای  .(3،2018لندی 

پژوهش    نظری،  لحاظ  از.  است  اشاره شده  اخیر  قبلی  هایپژوهش 

  شناسی روان  ادبیات  به  متغیرها  بین  رابطه  توضیح  با  حاضر

  پژوهش حاضر  ثانیاً،.  کندمی   کمک  سازمانی  رفتار   و  شخصیت

ای  مکانیسم  تبین کار   بی  واسطه  محیط  در   بین   نزاکتی 

  کمک  رفتار شهروندی سازمانی  های تاریک شخصیت وویژگی

  اخلاق کار اسلامی  ایواسطه  تأثیر حاضر پژوهش ثالثاً کند، می

 
1 - Webster & Smith 
2 - Chen and Wang 
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6 -Boey & Vantilborgh 
7 -Brankley & Rule 
8 -Cohen 

  برای  قوی  اخلاقی  های  ریشه  دارای  اسلام  زیرا  کند،می   بررسی  را

  و   مذهب  منطقه،  رنگ،  تبعیض  گونههیچ   بدون  است،  بشریت

  زندگی  اخلاقی  منشور  چگونه  که   دهدمی  توضیح  این.  نژاد

  افراد  متمدنانه غیر رفتار و  شخصیت بودن منفی از باید اسلامی

بکاهد. لذا سوال اصلی پژوهش حاضر این است که    کار  محیط  در

از  آیا ویژگی  های تاریک شخصیت بر رفتار شهروندی سازمانی 

 نزاکتی در محیط کار و اخلاق کار اسلامی تاثیر دارد؟طریق بی

 

 مبانی نظري پژوهش 

 سازمانی  شهروندي  رفتار ت و هاي تاريک شخصیويژگی 

  اداری  پیامدهای  بر  عمیقی  های تاریک شخصیت تأثیراتویژگی

  های ویژگی  از  ای مجموعه   زیرا  دارد،  کار  محیط  در  فردی   و

  و   «پریشانی  روان»،  «خودشیفتگی»مانند  تاریک  انسان  مختلف

همکاران )  است  «ماکیاولیسم» و  و  4،2009جانسون  جانسون  ؛ 

  پریشیروان   مقوله  (.2010  ،5وبستر   و  ؛جانسون2012همکاران،

  فقدان   ناامیدکننده،  و  خودخواهانه  فردی  بین  تماس  شامل

  این  (.2016  ،6وانتیلبورگ   و   بوی)  است   ناپخته  رفتار  و  احساسات

  عدم  تعدم ثبات شخصیت ،  دلهره،  و  پایین  هویتی  تمایلات    افراد

  برانکلی)  دهندمی  نشان  را از خود    حساسیت  و  پذیری  مسئولیت

  ؛2010  ،9پاولهوس   و  جونز  ؛2016  ،8کوهن   ؛2014  ،7رول   و

  نامطلوب   پیامدهای  به  منجر   که  (2002  ،10ویلیامز   و  پائولوس

  اجتماعی  روابط  در  خودخواهانه  و  غرورآمیز  رفتار  یعنی  شود،می

 (. 2006  ایگان،  و  جاکوبویتز)  کار  محیط  در

  اقتدار   برتری،  حس  که  جاییآن  از  خودشیفته  هایشخصیت 

 فرد   به   منحصر  کنندمی  درک  را  دیگران  بر  مسلط  موقعیت  و

بنابراین،2015  ،11همکاران   و  جوناسون)  هستند   هاآن   (. 

  توجه   جلب  برای  خود  هایفعالیت   طریق  از  را  خود  رفتارهای

  استفاده  با  ،(2006  ،12ایگان   و  جاکوبویتز)  دهندمی   نشان  دیگران

  احساس  با  خود  موقعیت  تقویت  برای  مضر  هایتاکتیک  از

  این (.  14،2013اونگن   ;2013  ،13متیو )  تاثیرگذاری  خودخواهی،

  منفی  هایاستراتژی   از  استفاده  با  خواهندمی  همیشه  هاشخصیت 

  دیگران،   اصالت  جستجوی  یا  خودسازی  مثال،  عنوان  به  متفاوت،

  ،15رودوالت   و  مورف)  شوند  تبدیل  گروه/تیم  مرکزی  نقطه  به

 به   ماکیاولیسم  (.2002  ویلیامز،   و  پائولوس  ؛2001  ،1993

  افزایش  برای  دیگران  با  ارتباط  در   فرد  انحرافی  هایاستراتژی 

9 -Jones & Paulhus 
10 -Paulhus & Williams 
11 -Jonason& et al 
12 -Jakobwitz & Egan 
13 -Mathieu 
14 -Öngen 
15 -Morf & Rhodewalt 
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  شخصیت   با  رابطه  در  کار  محیط  در  همچنین  و  جامعه  در  جذابیت

  و  جانسون  ؛2009  ،1همکاران   و  جانسون)شودمی   مربوط  هاآن

  این   بنابراین،  (.2002  ویلیامز،   و  پاولهوس  ؛2010  ،2وبستر 

  اقتدار،  مانند  منافعی  برای  را  دیگران  کنندمی  سعی  هاشخصیت 

  شکست   استثمار  آن   از  ناشی  مالی  منافع  و  برجستگی  برتری،

  از  استفاده  با  هاشخصیت   این  (.3،2006ایگان   و یاکوبویتز)  دهند

  دلسرد   را  دیگران  های کهتاکتیک  این  با  غیراخلاقی،  هایتاکتیک

  کنندنمی  شرمندگی  یعنی احساس  نادرست،  نظارت  یعنی  کنند،

  ، 4همکاران   و  شوند)فورنهام  مندبهره   دیگران  معایب  از  بتوانند  تا

 (. 5،2016اسلیبوس   و  وایس  ;2013

هستند ویژگی  دارای  که  کارکنانی شخصیت  تاریک    های 

  چندین   زیرا  نیستند،  مناسب  شهروندی  رفتارهای  انجام  برای

های  ویژگی منفی  ارتباط  چگونگی بر  ادبیات  بررسی  و  فراتحلیل

با شخصیت   تأکید   کارکنان  اثربخشی  و   مثبت  نگرش  تاریک 

  ؛2013  ،6بولینگ   و  میشل  ؛2014  همکاران،  و  متیو  .کندمی

  وبستر ؛2013 ،8لیلینفلد و  اسمیت   ؛2016 ،7همکاران  و  اسمیت

 (.2013  ،10کلرک   دی  و  فرویت  دی  ویل  ؛2019  ،9اسمیت   و

های تاریک  ویژگی   ارتباط  تجربی  هاپژوهش   از  کمی  تعداد

  و   دادند  نشان  کار  محیط  در  افراد  مثبت  رفتارهای  با  شخصیت را

  شهروندی   رفتار  و  تاریک  هایشخصیت  بین  منفی  ارتباط

  ،  12همکاران بلر و    ؛2007  ،11اوهیر   دان  و  بکر)  یافتند  سازمانی

  شوته  ؛2006 ،14همکاران  و جاج ؛2007 ،13لپین و جاج ؛2008

 .(2014  ،16همکاران   و  اسپانیا  ؛2018  ،15همکاران   و

  و   پذیرانعطاف   رفتاری  سازمانی  شهروندی  رفتار  مقابل،  در

  دهدمی   اهمیت  خود  به  نسبت   دیگران  به  که  است  اجتماعی

همکاران ) و    مشاهده   (.1997  ،1988  ارگان،  ؛2002  ،17لپین 

  کمتری  اهمیت بالا تاریک  هایشخصیت  با فردی که است  شده

 . دهدسازمانی می  شهروندی  رفتار  در  شرکت  برای

  و   خودشیفته  هایشخصیت  حاکمیتی  تمایلات  بالای  سطح

  ،18هال   و  راسکین  ؛2002  ویلیامز،  و  پالهوس)  پریشیروان 

  کنندهتسهیل   هایشیوه   در  شدن  درگیر  از  را  آنها(  1979

باز  شهروندی  رفتار  یعنی  اختیاری،   بر  علاوه.  داردمی   سازمانی 

 
1 -Jonason et al 
2 - Jonason & Webster 
3 - Jakobwitz & Egan 
4 - Furnham et al 
5 - Wisse & Sleebos 
6 - Mathieu et al 
7 - Smith  &et al 
8 - Smith & Lilienfeld 
9 - Webster & Smith 
10 - Wille De Fruyt, & De Clercq 
11 - Becker & Dan O'Hair 
12 - Blair 
13 - Judge & LePine 

  کنند،می  تأکید خود به دادن اولویت بر معمولاً هاماکیاولی این،

  شهروندی   رفتار  درگیر  کمتر  احتمالاً  و  دیگران،  هزینه   به   حتی

می    و   جونز  ؛2009  ،19همکاران   و  دالینگ)  شوندسازمانی 

 (. 2009  ،20پاولهوس 

  دو  در  بالا  ماکیاولیسم  افراد  که  رسدمی  نظر  به  مقابل،  در

  انگیز  سازمانی هیجان  شهروندی  رفتار  از  بالاتری  سطوح  موقعیت

  رهبرشان   که  کنند  می  مشاهده  که  هنگامی.  دهندمی   نشان  را

  ای   معامله  روانشناختی  قرارداد  یک  دارای  و  است  کننده  دگرگون

همکاران)  است  علاقه  مورد و   و   زگنچیک  ؛2015  ،21بلشاک 

 یعنی  تاریک،  هایشخصیت  ابعاد  سایر  و  (2014  ،22همکاران

  این   دارای  که  سایرین  به  نسبت  پریشان،روان   و  هاخودشیفته

  دخالت   سازمانی کمتری  شهروندی   رفتار  در  هستند،  هاویژگی

 (. 2016  ،23همکاران   و  اسمیت)   دارند

توان  مباحث مطرح شده، فرضیه زیر را میبنابراین، با توجه به  

 بیان کرد:

تاثیر  ویژگی رفتار شهروندی سازمانی  بر  تاریک شخصیت  های 

 دارد. 

 

 واسطه  عنوان  نزاكتی در محیط كار به بی

ساختاری بی کار  محیط  در    پرخاشگری،   از  متفاوت  نزاکتی 

  ،24هرشکوویس )  است  آمیز  توهین  سرپرستی  رفتار  و  بدرفتاری

  هتک  عنوان  به  کلی  طور  نزاکتی در محیط کار بهبی  (.2011

  متقابل   احترام  و  کار  محیط  هنجارهای/قوانین  به  حرمت

  آسیب  فردی  بین  روابط  به   که  (1999  پیرسون،  و  اندرسون)

  شهروندی   رفتار  مقابل،  در.  گیردمی   قرار  توجه  مورد  رساند،می

  وظایف   قالب  در  سازمان  که  دارد  توجه  افراد  رفتار  به  سازمانی

  را  مثبت  رفتارهای  این  افراد  حال،  این  نیست.با  نیاز  مورد  هاآن

  برای   تواندمی  که  دهندمی  انجام  خود  سازمان  برای  کار  محیط  در

  مفید  نیز  افراد  عملکرد  افزایش  و  فردی  بین  هماهنگی

 افراد  که  زمانی  این،  بر  (. علاوه2018  ،  25باشد)مکنزی و همکاران 

نزاکتی در محیط کار )بی  خصمانه  فردی  بین  رفتار  و  روابط  با

14 - Judge& et al 
15 - Schütte &et al 
16 - Spain  &et al 
17 - LePine 
18 - Raskin & Hall 
19 - Dahling et al 
20 - Jones & Paulhus 
21 - Belschak 
22 - Zagenczyk &et al 
23 - Smith& et al 
24 - Hershcovis 
25 - Mackenzie 



        21   |...  در  ینزاکتیب قی از طر یسازمان  ی بر رفتار شهروند تیشخص کیتار ی ها یژگ یو ریتاث  /  و همکاران یبرزان یماهران  دیمج

 

 

  یآموزش یهادر سازمان یو رهبر تیریمطالعات مد
 1402بهار (/ 9 یاپی)پ 1 ۀ/ شمار 3 ۀدور

  گیرند می  قرار  تأثیر  تحت  مثبت  رفتارهای  این  شوند،  می  (مواجه

 (  2019  ،1همکاران   و  لیو)

  شهروندی  رفتار  نزاکتی در محیط کار وبی   مورد  در  ادبیات

  شواهدی   اخیر  هایپژوهش   از  برخی  اما  است،  ناکافی  سازمانی

  شهروندی رفتار نزاکتی در محیط کار بربی منفی تأثیر مورد در

  و  مائو  ؛2019  ،  2) کاراتپه و همکاران  دهند،می   ارائه  سازمانی

 2017،   5ری و همکاران   ;2009  ،4ارز   و  پورات  ؛2019  ،3همکاران

 بیان   هاپژوهش   های. این یافته(2016  ،6همکاران   و  ؛ شیلپسند

افرادبی   رفتارهای  که  کندمی کار  محیط  در    قالب  در  نزاکتی 

  سرپرستان،  و  همکاران به خود   به احترام عدم ضعیف، ارتباطات

  شغلی  هایمسئولیت   الزامات  کردن  برآورده  برای  منابع  کمبود

  شهروندی   رفتار  و  افراد  عملکرد  یعنی   مثبت  نتایج   بر   بیشتر  که

  اظهار(  1999)  پیرسون  و   اندرسون  .گذاردمی  تأثیر  سازمانی

  عنوان  به  توانمی  نزاکتی در محیط کار رابی  رفتار  که  داشتند

  این،  بر  علاوه.  داد  توضیح  نزاکتیبی  و  دیگران  به  احترام  عدم

نزاکتی  بی  با  نیز  مضر  ظاهرا  نیات  اجتماعی،  ضد  رفتار  خشونت،

 (. 2001  همکاران،  و  پیرسون)  است  در محیط کار مرتبط

  غم  نارضایتی،  از  نزاکتی در محیط کار ناشیبی  این،  بر  علاوه

کار  در  تنهایی  بودن،  عصبی  ناامیدی،  اندوه،  و  آزار   و  محیط 

  ؛ 2000  همکاران،  و  پیرسون  ؛2009  ،7ماگلی  و  کورتینا)است 

  رفتار   و  رضایت  تعهد،  عملکرد،  بر  که  (2001  همکاران،  و  پیرسون

 ؛ 2019  ،8وانگ   و  چن)  گذاردمی  تأثیر  نیز  فرد  سازمانی  شهروندی

 (. 2005  پورات،  و  پیرسون  ؛2008  همکاران،  و  لیم

نزاکتی در محیط کار  بی که یافته های پژوشگران نشان داد

  سلامت   که   شودمی  کار  محیط  در  ناخوشایند  اخلاق  ایجاد  باعث

  مختل  را  افراد  سازمانی  نتایج  و  ای  حرفه  کارایی  فیزیکی،  و  روانی

  و  لیم  ؛2013  ،10مگلی  و  بانک   ؛2019  ،9لوئیس   و  آکلا)  کندمی

  کاهش  به  منجر  که   (2008  ،   12لیم و همکاران   ؛2005  ،11کورتینا

  تعهد   کاهش سطح(  2019  وانگ،  و  چن)  رضایت شغلی  سطح

(  2013  پیرسون،  و  پورث  ؛2005  پورات،  و  پیرسون)  سازمانی

کاهش    (2019  همکاران،  و  مائو)  سازمانی  شهروندی  رفتار  کاهش

روحیه  خلاقیت   شود. می  (2013  پیرسون،  و  پورات)  تیمی  و 

  هور، )  دیگران  از  قدردانی  پایین  سطح  و  کار  محیط  اخلاق  تخریب

  سطح   روانی،  ناراحتی  محیط کار،  نابهنجاری(  2014  وو،  و  کیم

 
1 - Liu &et al 
2 - Karatepe 
3 - Mao & et al 
4 - Porath & Erez 
5 - Rhee & et al 
6 -Schilpzand  & et al 
7 -Cortina & Magley 
8 -Chen & Wang 
9 -Akella & Lewis 
10 -Bunk & Magley 

  و   بای )  گذاردمی  تأثیر  کار  کیفیت  سطح  بر  که  اضطراب  بالای

  پیرسون   این،  بر  علاوه(.  2008  همکاران،  و  لیم  ؛2016  همکاران،

 نزاکتی در محیط کار در بی  که  داشت  اظهار(  2005. )همکاران  و

  رخ   سازمانی  سریع  هایاستراتژی   و  کار  فشار  دلیل  به  افراد

  داشتند  اظهار(  2013)13  کورت   مک  و  لین  مقابل،  در  .دهدمی

محیط  بی  که در    هنجارها،  در  تغییر  دلیل  به  نیز  نزاکتی 

کریم.  دهدمی   رخ  زمینه  و  هافرهنگ زعم   14همکاران  و  به 

  به   مربوط  نتایج  و  هوش هیجانی  بین  مثبت  روابط  که(  2015)

 . شد  واسطه  نزاکتی در محیط  بی  توسط  کار

فرضیه  شده،  مطرح  مباحث  به  توجه  ،با  را  بنابراین  زیر  های 

 توان بیان کرد: می

 .دارد  سازمانی تاثیر  شهروندی  رفتارنزاکتی در محیط کار  بر  بی

های تاریک  ویژگی  بین  اینزاکتی در محیط کار  نقش واسطه بی

 دارد.    سازمانی  شهروندی  رفتار  شخصیت و

 

 واسطه عنوان به  اخلاق كار اسلامی

  شغلی  و  اجتماعی  شخصی،  زندگی  برای  اسلام  اخلاقی  احکام

  امامان  و(«  ص)   محمد  حضرت  سنت»  ،«کریم  قرآن»  از  برگرفته

 این  و  ( 2008  ،  16ریزک  ؛ 2005  ،15ویر  و  علی  ؛1992  علی،)  است

  زندگی  های  حوزه  همه   برای   ایمان  پیامد  عنوان  به  اخلاق

و   ؛2008  ،17ابراهیم   و  رشید)  است  شده  منعکس صحت 

  نیز  داریدین  و  فرهنگی  بافت   این،  بر  علاوه  (.2015  ،  18همکاران

  (.2008  ابراهیم،  و  رشید)  گذاردمی  تأثیر   تجاری  اخلاق  معنای  بر

  افراد  رفتارهای  و  هانگرش   بر  مذهب  که   دهدمی   نشان  ادبیات

 (. 2002  اگل،  و  ویور)  گذاردمی  تأثیر

 و   تر  منظم  دارند،  دین  به  قوی  ایمان  که  افرادی  از  دسته  آن

)ویبی و    دارند  بالاتری  اخلاقی  ارزش  و  هستند  پذیرترمسئولیت 

  پروتستانی،   کار  اخلاق  و   اسلامی  کار  اخلاق(.  19،1980فلک

  با   همراه  سخت  کار  انجام  بر  که  هستند  محوری  اخلاقی  مکاتب

  از  دوری  و  کار  محیط  در  همسالان   با  مشارکتی  رفتار  فداکاری،

  آوری جمع   نزاکتی برایبی  و  غیراخلاقی  رویکرد  هر  از  استفاده

  اسلامی   اخلاقی  هایآموزه   (.2001  ،20یوسف )  دارند  تاکید  ثروت

  روشی   عنوان  به  همکاران  با  کار  محیط  در  گفتگو  و  گروهی  کار  به

  مواجه   آن  با  دیگران  که  عوارضی  و  اشتباهات  از  جلوگیری  برای

11 -Lim & Cortina 
12 -Lim 
13 -Lane & McCourt 
14 -Karim& et al 
15 -Ali & Weir 
16 -Rizk 
17 -Rashid & Ibrahim 
18 -Sehhat& et al 
19 -Wiebe & Fleck 
20 -Yousef 
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  ، 2رشید   و  خان  ؛2011  ،1احمد )  دهندمی   اهمیت  شوند،می

  مدیریت  توسط  شده  محول  وظایف  انجام  حین  در  (.2015

اسلامی  هایمؤلفه سازمان،   کار    اخلاق،   انصاف،  یعنی  اخلاق 

  برد می  بالا  را  افراد  درونی  انگیزش  سطح  ایمان،  و  مهربانی

  که(  2019  ،4رافیکی   و  ناسوشن  ؛2019  ،3همکاران   و  قیطانی)

  اعتمادبه   تهدید  یعنی  دهد،می  کاهش  را  درونی  منفی  احساسات

نقش   تأثیر  متعددی  هایپژوهش .  افراد  به  شباهت  عدم  نفس،

  پاکستان، )کشورهای مختلف  در  را  ای اخلاق کار اسلامیواسطه 

  سازمانی   هایزمینه  و(  اندونزی  ایران،  امارات،  مالزی،  نیجریه،

  بحث   مورد  مختلف متغیرهای  با(  خصوصی  و  دولتی  هایبخش )

 ، 5ویمبارتی   و  میرانتی  آنیسا  ؛2019  همکاران،  و  احمد)  دادند  قرار

 و   کریم   ؛ 2018  ،  7جاوید و همکاران   ؛2017  ،6چغتای  ؛  2014

و همکاران   شمس  ؛2018  ،8عظیم  بن   برای  (.2015  ،   9الدین 

 نیاز   ، که  (2019)  10هور   و  شین  توسط  خلا پژوهشی که  بر  غلبه

اخلاق کار    رابطه  بین  احتمالی  اینقش واسطه   اثرات  اثبات  به

  اخلاق کار اسلامی   بنابراین،.  دارد  وجود  کارکنان  نتایج  و  اسلامی
استفاده شده    خلا پژوهشی  آن  کاهش  برای  ایواسطه   عنوان  به

های زیر را  بنابراین ،با توجه به مباحث مطرح شده،فرضیه  است.

 توان بیان کرد: می

 .دارد سازمانی تاثیر  شهروندی   بر رفتار اخلاق کار اسلامی 

اسلامی کار  واسطه     اخلاق  تاریک  ویژگی  بین  اینقش  های 

 دارد.    سازمانی  شهروندی  رفتار  شخصیت و

 

 پیشینه پژوهش 

همکاران    شجاع تأثیر 2021)11و  عنوان  با  پژوهشی  در   ) 

برویژگی شخصیت  تاریک    نقش :  کارکنان  انحرافی  رفتار  های 

که   کار  اخلاق  کنندهتعدیل رسیدند  نتیجه  این  به  اسلامی 

برویژگی شخصیت  تاریک  تاثیر    انحرافی  رفتار  های  کارکنان 

  اخلاق کار اسلامی  کنندهتعدیل  اثر  این،  بر  علاوه.  مثبت داشت

  معنادار   انحرافی  رفتار  بر  پریشیروان   ماکیاولیسم،  بین  رابطه  بر

  و  خودشیفتگی  بین  رابطه  اخلاق کار اسلامی  که  حالی  در  بود،

( در  2020)12چغتای و همکاران   .نکرد  تعدیل  را  انحرافی  رفتار

  کاری  رفتارهای  های تاریک شخصیت،پژوهشی با عنوان ویژگی 

کاربی   معکوس، محیط  در    کاری   هایارزش   نقش  و  نزاکتی 

شده به این نتیجه رسیدند    تعدیل  میانجی گری  مدل:  اسلامی

 
1 -Ahmad 
2 -Khan & Rasheed 
3 -Gheitani et al 
4 -Nasution & Rafiki 
5 -Annisaa Miranty & Wimbarti 
6 -Chughtai, 2017 
7 -Javaid& et al 
8 -Kareem & bin Azmin 

های تاریک  ویژگی  ارتباط  نزاکتی در محیط کار  واسطه که بی

  هایافته  ن،ای  بر  علاوه.  بود  غیرمولد  کاری  رفتارهای  شخصیت و

  بین   میانجی  رابطه  اسلامی  کاری  هایارزش   که  داد  نشان

 تعدیل   را  غیرمولد  کاری  رفتارهای  نزاکتی در محیط کار  وبی

  مثبت  شدت  اسلامی  کاری  هایارزش  که   داد  نشان  ها یافته  و  کرد

وویژگی تاریک شخصیت    در   را  غیرمولد  کاری  رفتارهای  های 

محیط  بی   حضور در  تضعیفنزاکتی  علی   .کرد  کار   و  چغتای 

:  شده  تعدیل  میانجی  ( در پژوهشی با عنوان مدل2020)13شاه 

  کنندهتعدیل  نقش  نزاکتی در محیط کار و بی  میانجی  سازوکار

وویژگی  بین  اسلامی  کار  اخلاق شخصیت  تاریک    رفتار   های 

بی  شهروندی که  رسیدند  نتیجه  این  به  در سازمانی   نزاکتی 

های تاریک شخصیت  ویژگی  با  غیرمستقیم  طور  محیط کار  به 

 هایافته.  گذاشت  منفی  تأثیر  کارکنان  سازمانی  شهروندی  رفتار  بر

 تأثیر   قدرت  اسلامی،  کاری  اخلاق  گرتعدیل  که  داد  نشان

راویژگی  منفی  غیرمستقیم شخصیت  تاریک    طریق   از  های 

  .داد  کاهش  سازمانی  شهروندی  رفتار   نزاکتی در محیط کار  بربی

  رفتار   ( در پژوهشی با عنوان  2020)14رومی و همکاران   ورانس

  بهبود   برای  اسلامی  کار  اخلاق   بر  مبتنی  سازمانی  شهروندی

اندونزی     در  عالی  آموزش  اساتید   سازمانی  تعهد  و  شغلی  رضایت

  شهروندی   رفتار  بر  اسلامی  کار  به این نتیجه رسیدند که اخلاق

  اخلاق   و  مثبت داشت  تأثیر معنادار  سازمانی،  تعهد   بر  و  سازمانی

  همچنین،.  داشت  مثبت  تأثیر  سازمانی  تعهد  بر  اسلامی  کار

  سازمانی  شهروندی  رفتار  بر  شغلی  رضایت  که  داد  نشان  هایافته

  و  مثبت  تأثیر  شغلی  رضایت  و    داشت  معناداری  و  مثبت  تأثیر

  (2020)  15داشت. العبرو و همکاران   سازمانی  تعهد  بر  معناداری

عنوان   با  پژوهشی  وویژگی  در  شخصیت  تاریک    رفتار  های 

  کنندهتعدیل  نقش:  بهداشتی  های  مراقبت  در  سازمانی  شهروندی

ویژگی  احساسات نتیجه رسیدند که  این  به  تاریک  مثبت  های 

  سازمانی  شهروندی  رفتار  بر   توجهی  قابل  منفی   شخصیت تأثیر

  کردن   معکوس  در  توانستمی   مثبت  احساسات  که  این  اما  داشت،

 در پژوهشی با عنوان  (  2019  )16اسمیت   و  وبستر  داشت.  نقش  آن

وویژگی شخصیت  تاریک  :  سازمانی  شهروندی  رفتارهای  های 

نتیجه    مشارکت  مدیریت  جو  کنندهتعدیل  نقش این  به  بالا  

  توجهی  قابل  منفی   های تاریک شخصیت تأثیررسیدند که ویژگی

  مدیریت   جو  که  این  اما  داشت،   سازمانی  شهروندی  رفتار  بر

9 -Shamsudin 
10 -Shin and Hur 
11 - Shuja& et al 
12 - Chughtai& et al 
13 - Chughtai & Ali Shah 
14 - Vrans Romi& et al 
15 - AL-Abrrow & et al 
16 -Webster & Smith 
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  کاراتپه داشت. نقش آن کردن معکوس در توانستمی  مشارکت

عنوان  (2019  )  1همکاران   و با  پژوهشی  مهارت    در  واقعاً  آیا 

پادزهر کار،  بی   سیاسی  محیط  در  و نزاکتی  عاطفی  فرسودگی 

به این نتیجه رسیدند     ؟رابطه نتیجه در صنعت هتلداری است

شهروندی  بی  که رفتار  بر  منفی  تاثیر  کار  محیط  در  نزاکتی 

( در پژوهشی با عنوان  2019)2لیو و همکاران   سازمانی داشت.

کار  بی  تأثیر محیط  در    از  سازمانی  شهروندی  رفتار  برنزاکتی 

عاطفی به این    تعهد  کنندهتعدیل  نقش:  شغلی  فرسودگی  طریق

 قابل  مستقیم غیر تأثیردر محیط  ی نزاکتیب نتیجه رسیدند که

  شغلی  فرسودگی  طریق  از  سازمانی  شهروندی  رفتار  بر  توجهی

علاوه نشان  یافته  این،  بر  داشت.  که   ها   میانجی   نقش  داد 

  بین  رابطه  در  عاطفی  تعهد  کنندهتعدیل   نقش  و  شغلی  فرسودگی

کرد.  تایید    سازمانی  شهروندی  رفتار  ونزاکتی در محیط کار  بی

افزایش2019  )3ویبوو   و  کونکرو عنوان  با  پژوهشی  در    رفتار  ( 

  و   عاطفی تعهد  اسلامی،  کار  اخلاق  طریق  از  سازمانی  شهروندی

  و هویت  عاطفی  تعهد سازمانی  به این نتیجه رسیدند که  هویت

  در  داشت،  داریمعنی  تأثیر   سازمانی  شهروندی  رفتار  بر  سازمانی

نداشت.    آن  بر  داریمعنی  تأثیر  اسلامی  کار  اخلاق  که  حالی

آیا اخلاق کار    ( در پژوهشی با عنوان2018  )  4حیاتی و همکاران 

اخلاقی می و جو  را    ستتواناسلامی  نامطلوب  رفتارهای کاری 

 تأثیر  اخلاق کار اسلامی به این نتیجه رسیدند که کاهش دهد؟

  نیز  اخلاقیجو    داشت،  رفتارهای انحرافی در محیط کار  بر  منفی

 .  داشت  رفتارهای انحرافی در محیط کار  بر  منفی  تأثیر

  است  شده  پیدا  ادبیات جامع  بررسی  طریق  از  که  خلأهایی

های تاریک ویژگی  های قبلیپژوهش   اول در  است؛  زیر  شرح  به

  اما  گرفته است،  قرار  بررسی  مورد  رفتارهای انحرافی  شخصیت با

باویژگی شخصیت  تاریک  رفتار      سازیمشکل   های  برای 

سازمانی رفتار    حوزه  در   آن  کنندهگیج  ویژهبه  و  شهروندی 

  دلیل   به  را  های تاریکویژگی  کارکنان با  وقتی  که  است  سازمانی

ایجاد شود.    رفتار شهروندی سازمانی.  گذارندنمی  نوع شخصیت  

تاریک  ویژگی  و  کند  می  پر  را  شکاف  این  حاضر  پژوهش های 

  متمرکز   دانش  رفتار شهروندی سازمانی  بر  مستقیماً  شخصیت را

دوم،می حاضر  این  کند.  تاریک  ویژگی  رابطه  پژوهش  های 

 در  نزاکتی ی  دریچه از را شخصیت بر رفتار شهروندی سازمانی 

.  کندمی  بررسی  کنند،می  کار و اخلاق کار اسلامی توصیه  محیط

 در   دیدگاه  این  در  را  متغییرهای میانجی  حاضر  پژوهش  بنابراین،

بر رفتار شهروندی سازمانیویژگی   میان   های تاریک شخصیت 

 منفی   نزاکتی در محیط کار تأثیر بی  سوم،  .کندبررسی می   رابطه

 
1 - Karatepe& et al 
2 - Liu& et al 

  سازمانی  فرهنگ  از  و  دارد  رفتار شهروندی سازمانی کارکنان  بر

  چگونه   کهاین   مورد  در  ایایده   تکمیلی  ادبیات  گیرد.نشات می 

  می  هروندی سازمانی تأثیررفتار ش  نزاکتی در محیط کار بربی

که    است  این  پژوهش  این  افزوده  ارزش  ورودی  اما  گذارد،

  های تاریک شخصیت بر رفتار شهروندی سازمانی بیشتر ویژگی

 نزاکتی در محیط کار یا بی.  گذاردمی  تأثیر  کارکنان  حضور  در

 بینی پیش   قابل  حاضر  پژوهش  پیامدهای  بنابراین،.  آن  تضعیف

 به   زیرا  کند  جلب  یکسان  طور  به  را  پژوهشگران  توجه  تا  است

کار  می  تبدیل  پژوهشی  شکاف اخلاق  ارائه  همچنین  و  شود 

اسلامی در حضور همکاران در دانشگاه پیامدهای زیادی دارد که  

سازمانی   شهروندی  رفتار  شدن  نهادینه  منجر  به  دانشگاه  در 

های تاریک  تاثیر ویژگی  تعیینشود. لذا هدف این پژوهش  می

بی طریق  از  سازمانی  شهروندی  رفتار  بر  در شخصیت  نزاکتی 

 محیط کار و اخلاق کار اسلامی است. 

با توجه به ادبیات پژوهش و مطالب مطرح شده مدل مفهومی  

 پژوهش حاضر به صورت زیر ترسیم شد. 

 

 مدل مفهومی پژوهش 

های  ویژگی  نام  به  مستقل  متغیر  یک  از  متشکل  فوق  چارچوب

شهروندی    نام  به  وابسته  متغیر  یک  شخصیت،تاریک   رفتار 

نزاکتی در محیط کار و اخلاق  بی  میانجی  متغیر  دو  سازمانی و

 . کار اسلامی است

 

 
 : مدل مفهومی پژوهش1شكل

 

 روش پژوهش 

استپژوهش   کاربردی  هدف  نظر  از    نحوه   نظر  ازو    حاضر 

ی  جامعه .  است  یهمبستگ  نوع  از  یفیتوص  اطلاعات  یگردآور 

حاضر  آماری   استان    کارکنانپژوهش  های  دانشگاه  در  شاغل 

است    1401نفر در سال    2255چهار محال و بختیاری  به تعداد  

3 - Kuncoro & Wibowo, 
4 - Hayati& et al 

ويژگی هاي 

تاريک 

 شخصیت

رفتار 

شهروندي 

 سازمانی

اخلاق كار 

 اسلامی

بی نزاكتی در 

 محیط كار
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ای متناسب با حجم از بین این  گیری به صورت طبقهکه نمونه

گیری، پژوهش گر ابتدا یک  افراد صورت گرفت. به منظور نمونه

که  کرد  محاسبه  را  نمونه  واریانس  و  گرفت  مقدماتی  نمونه 

محاسبه گردید سپس با استفاده    601/0ار واریانس  بیشترین مقد 

 از فرمول کوکران حجم نمونه محاسبه گردید.  

 گیری جامعه محدود ( نمونه1فرمول شماره )
 

𝑛 =
𝑁(𝑡𝛼/2)2𝑠2

(𝑁 − 1)𝜀2 + (𝑡𝛼/2)2𝑠2
 

 

𝑛 =
2255 ∗ (1.96)2(0.601 )

(2255 − 1)(.05)2 + (1.96)2(0.601)
= 600 

 

نمونه    600گیری کوکران برای کل مناطقبراساس فرمول نمونه  

دانشگاه   هر  حجم  با  متناسب  سپس  و  گردید  استخراج 

دانشگاه  آن  برای  لازم  نمونه  گردید.  زیرمجموعه  استخراج  ها 

بنابراین در این پژوهش با توجه به حجم نمونه محاسبه شده با  

ر جدول شماره  توجه به فرمول کوکران، متناسب با هر طبقه که د

 گیری صورت گرفت.آمده است نمونه1

های مورد نیاز پژوهش از ابزار  در این پژوهش برای گردآوری داده 

سوالات تخصصی در طیف لیکرت بوده  و    نامه استفاده شدپرسش 

 که نحوه امتیاز دهی به صورت زیر است. 

 پس پژوهشگر  منظور  بدینالف :روایی محتوا:  :  هانامه روایی پرسش 

 و صاحبنظران از  نفر  10 اختیار  در را آن نامهپرسش  ساخت از

و مورد تایید قرار گرفت   داد قرار و سازمان مدیریت حوزه اساتید 

گیری  روایی در اصل به صحت و درستی اندازه  ب: روایی صوری: 

ابتدا  گردد. برای افزایش روایی پرسش برمی  پژوهشگر   30نامه، 

ادی از مخاطبان در جامعه آماری توزیع و  نامه بین تعدپرسش 

ی ابهامات افراد جامعه آماری در رابطه با سئوالات مشخص  کلیه

دیگری   تعداد  و  حذف  سئوالات،  از  تعدادی  ترتیب  بدین  شد. 

سئوالات،   قوت  و  ضعف  نقاط  نهایت  در  و  شد  آن  جایگزین 

لی  اعتبار عامج: روایی سازه:    نامه نهایی شد و توزیع گردید.پرسش 

های بکار رفته از دو  نامه برای بررسی اعتبار عاملی پرسش نامه  پرسش 

استفاده   اکتشافی در پژوهش حاضر  تائیدی و  روش تحلیل عاملی 

زمان در جامعه آماری استفاده  نامه به طور هم گردید زیرا این پرسش 

بدین منظور یک نمونه اولیه شامل  ها:  نامه پایایی پرسش .  نشده بود 

های به  امه پیش آزمون گردید و سپس با استفاده از داده ن پرسش   30

میزان    SPSS  22افزار  ها و به کمک نرم نامه دست آمده از این پرسش 

ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد که عدد بدست  

 آمده برای هر ابزار بدین شرح است.  

 

 

 
 

 (: اطلاعات مربوط به جامعه آماري1جدول )

 حجم نمونه تعداد پرسنل دانشگاه 

 270 1000 شهرکرد

 180 700 آزاد

 80 300 پیام نور 

 60 200 علمی و کاربردی

 10 55 موسسه غیر انتفاعی

 600 2255 جمع کل 

 

 هانامهپرسش(: تركیب سئوالات  2جدول)

 متغیرهاي  مورد بررسی 
شماره سوالات در  

 نامه پرسش 
 نامه نگارنده پرسش  جمع سوالات 

 ( 2014)  پائولوس و جونز  27 27-1 های تاریک شخصیت ویژگی

 ( 2002) آلن  و لی 27 54-28 سازمانی  شهروندی   رفتار

 ( 2001) همکاران  و کورتینا 21 75-55 نزاکتی در محیط کار بی

 ( 2020)  الدلیمی 25 100-76 اخلاق کار اسلامی 

 

 

 

https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/21582440221085263
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 (ضرايب آلفاي كرونباخ براي پرسشنامه پژوهش 3جدول )

 ضريب آلفاي كرونباخ  نامه شماره سوالات در پرسش  ها مولفه 

 90/0 27-1 های تاریک شخصیت ویژگی

 90/0 54-28 سازمانی  شهروندی   رفتار

 88/0 75-55 نزاکتی در محیط کار بی

 88/0 100-76 اسلامی اخلاق کار 

 

 هاي توصیفیيافته  هاي پژوهش يافته 

 

 جمعیتی –هاي اجتماعی گويان برحسب ويژگی توزيع پاسخ  (4)جدول 
 وضعیت تاهل گروه سنی جنسیت  

 متأهل مجرد  54-50 49-45 44-40 39-35 34-30 29-25 زن مرد  

 500 100 50 50 100 150 150 50 300 300  فراوانی

 83/ 4 16/ 6 8/ 3 8/ 3 16/ 6 25 25 8/ 3 50 50  درصد 

 
 نوع شغل  نوع استخدام مقطع تحصیلی  

 هیات علمی  كارمند  رسمی  پیمانی  قراردادي دكتري  ارشد شناسیركا 

 500 200 100 300 50 300 250 فراوانی

 83/ 4 33/ 4 16/ 6 50 8/ 4 50 41/ 6 درصد 

 

 باطی نيافته هاي است

بر رفتار  ویژگی   فرضیه اصلی پژوهش: های تاریک شخصیت 

نزاکتی در محیط کار و اخلاق  شهروندی سازمانی از طریق بی 

 کار اسلامی تاثیر دارد. 

(  مدل وضعیت مناسب و ایده آلی دارد.  5با توجه به جدول)

ارائه   لذا برازش مدل معنادار است. با توجه به جدول و مدل 

شخصیت بر رفتار    های تاریکشده دربالا، ضرایب تأثیر ویژگی

نزاکتی در محیط کار و اخلاق  شهروندی سازمانی از طریق بی

 کار اسلامی به طور کلی به شرح زیر است: 

 
 

 بررسی مدل اصلی 

 
 اصلی پژوهش  مدل: 1شكل
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 (: برازش مدل 5جدول )

 نتیجه گیري مقدارمدل  مقداراستاندارد  شاخص هاي مورد بررسی
AVIF برازش مدل مناسب است  55/2 در حالت    ایده آل  3/3کمتر از ا.وی.آی.اف 
GOF برازش مدل مناسب است  50/0 25/0مقدار مناسب بیشتر از جی.او.اف 

SPR  برازش مدل مناسب است  1 1حالت ایده آل  اس.پی.آر 

RSCR  مناسب است برازش مدل  1 1حالت ایده آل  آر.اس.سی.آر 

SSR برازش مدل مناسب است  1 7/0بیش از اس.اس.آر 

NLBCDR برازش مدل مناسب است  1 7/0بیش از آن.ال.بی.سی.دی.آر 

 

نزاكتی در محیط كار و اخلاق كار  هاي تاريک شخصیت بر رفتار شهروندي سازمانی از طريق بی(:ضرايب تأثیر ويژگی6جدول )

 اسلامی

 
هاي تاريک ويژگی

 شخصیت 

 اخلاق  

 كار اسلامی

 نزاكتیبی

 در محیط كار  

 رفتار  

شهروندي  

 سازمانی

     های تاریک شخصیت ویژگی

    - 55/0 اخلاق کار اسلامی 

    65/0 نزاکتی در محیط کار بی

  - 44/0 60/0 - 70/0 رفتار شهروندی سازمانی 

 

 مدلمعنی داري ضرايب  بررسی(: 7جدول)

 
هاي تاريک ويژگی

 شخصیت 

 اخلاق 

 كار اسلامی 

نزاكتی در بی

 محیط كار 

 رفتار  

شهروندي  

 سازمانی

     های تاریک شخصیت ویژگی

    <001/0 اخلاق کار اسلامی 

    <001/0 نزاکتی در محیط کار بی

  <001/0 <001/0 <001/0 رفتار شهروندی سازمانی 

 

 مدلمعنی داري روابط   بررسی(: 8جدول)

 معناداري  اثر میزان  رابطه 

 <001/0 70/0 رفتار شهروندی سازمانی  –های تاریک شخصیت ویژگی

 <001/0 - 22/0 رفتار شهروندی سازمانی  - اخلاق کار اسلامی–های تاریک شخصیت ویژگی

 <001/0 - 80/0 رفتار شهروندی سازمانی  - نزاکتی در محیط کاربی–های تاریک شخصیت ویژگی

 

جدول   به  توجه  شخصیت  ویژگی  8با  تاریک     قیطر  ازهای 

رفتار شهروندی سازمانی تاثیر منفی و    براخلاق کار اسلامی  

تاثیر   این  دارد که ضریب  از طریق    -22/0معناداری  و  است 

نزاکتی در محیط کار بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر منفی بی

است و همچنین   -80/0معناداری دارد که ضریب این تاثیر  و  

تاثیر مستقیم بر رفتار شهروندی سازمانی نیز معنادار  و منفی  

 است.  -70/0است که ضریب این تاثیر  

معنادار7)  جدول  به  توجه  با سطح  از    کمترآمده  دستهب  ی(، 

 نشان داد که    بالا  ج یو  نتا  استروابط معنادار    ه یکل  وبود    05/0

بر رفتار شهروندی سازمانی  ویژگی  ر یتأثهای تاریک شخصیت 

م  -70/0  ریتأث   نیا  بیضر  دارد  منفی  یمعنادار  توان  یاست، 

با   شخصیت  ویژگی  تقویتگفت  تاریک  رفتار   زانیمهای 

های تاریک شخصیت  ویژگی  و  ابدییم  کاهششهروندی سازمانی  

 ر یتأثرفتار شهروندی سازمانی    اخلاق کار اسلامی  بر  از طریق

با توجه به  است  - 0/ 22  ریتأث  نیا  بیضر  و  دارد بودن  منفی  . 
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های تاریک شخصیت  ویژگی  تقویتتوان گفت با  یم  ریتأث  بیضر

م  و اسلامی     یگر یانجیبا  کار  شهروندی    زانیماخلاق  رفتار 

اخلاق    برهای تاریک شخصیت  ویژگیو    ابدییم  کاهشسازمانی  

. با توجه  است  - 55/0  ریتأث  نیا  بیضر و  دارد  ریتأثکار اسلامی   

های ویژگی  تقویتتوان گفت با  یم  ر یتأث  بیبودن ضرمنفی  به  

شخصیت   اسلامی     زانیمتاریک  کار    ابد ییم  کاهشاخلاق 

 دارد   ریثاتبی نزاکتی در محیط    برهای تاریک شخصیت  ویژگی

مثبتاست  65/0  ریتأث  نیا  بیضر  و به  با توجه   بیبودن ضر. 

  زان ی مهای تاریک شخصیت  ویژگی   تقویتتوان گفت با  یم  ریتأث

محیط   در  نزاکتی  تاریک  ویژگی    و  ابدییم  شیافزابی  های 

محیط    قیطر  ازشخصیت   در  نزاکتی  شهروندی    بربی  رفتار 

. با توجه به  است  -0/ 80  ریتأث  نیا بیضر  دارد و  ریثاتسازمانی  

ضرمثبت   با  یم  ر یتأث  بیبودن  گفت  های  ویژگی  تقویتتوان 

رفتار   زانیمبی نزاکتی در محیط    یانجیبا م  وتاریک شخصیت  

اخلاق کار اسلامی  بر رفتار و    ابدییم  کاهش  شهروندی سازمانی

است. با  60/0و ضریب این تاثیر    دارد  ریثات  شهروندی سازمانی

اخلاق  توان گفت با افزایش  توجه به مثبت بودن ضریب تاثیر می

رفتار شهروندی سازمانی میزان  اسلامی  و  افزایش می   کار  یابد 

  نزاکتی در محیط کار بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر داردبی

است. با توجه به منفی بودن    -44/0و ضریب این تاثیر    دارد  ریثات

میزان  نزاکتی در محیط بین گفت با افزایش تواضریب تاثیر می

 یابد. کاهش می   رفتار شهروندی سازمانی
 

 (: همبستگی بین متغیرهاي مكنون و خطا9جدول)

هاي تاريک ويژگی 

 شخصیت 
 اخلاق كار اسلامی

نزاكتی در بی

 محیط كار 

رفتار شهروندي 

 سازمانی

 42/0 55/0 59/0 ( 82/0) های تاریک شخصیت ویژگی

 41/0 55/0 ( 81/0) 55/0 اخلاق کار اسلامی 

 48/0 ( 85/0) 56/0 58/0 نزاکتی در محیط کار بی

 ( 82/0)  40/0 41/0 40/0 رفتار شهروندی سازمانی 

 

 ( :آزمون فرضیه هاي فرعی مدل پژوهش 10جدول) فرضیات فرعی:

 ها فرضیه 
 میزان 

 اثر

مقدار  

 معناداري 
 خطاي معیار

نتیجه 

 فرضیه 

 ییدتأ 035/0 <000/0 - 70/0 . های تاریک شخصیت بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر داردویژگی فرضیه اول 

 ییدتأ 035/0 <000/0 60/0 اخلاق کار اسلامی  بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر دارد.  فرضیه دوم 

 فرضیه سوم 
شخصیت از طریق اخلاق کار اسلامی  بر رفتار  های تاریک  ویژگی

 شهروندی سازمانی تاثیر دارد. 
 ییدتأ 035/0 <000/0 - 22/0

 ییدتأ 035/0 <000/0 - 44/0 . نزاکتی در محیط کار بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر داردبی فرضیه چهارم 

 فرضیه پنجم
رفتار  های تاریک شخصیت از طریق بی نزاکتی در محیط بر ویژگی

 شهروندی سازمانی تاثیر دارد. 
 ییدتأ 035/0 <000/0 - 80/0

 ییدتأ 033/0 <001/0 - 55/0 های تاریک شخصیت بر اخلاق کار اسلامی  تاثیر دارد.ویژگی فرضیه ششم 

 ییدتأ 033/0 <001/0 65/0 . نزاکتی در محیط کار تاثیر داردهای تاریک شخصیت بر بیویژگی فرضیه هفتم

 

 بحث و نتیجه گیري 

های تاریک شخصیت  تاثیر ویژگی  پژوهش حاضر با هدف تعیین

نزاکتی در محیط کار و  بر رفتار شهروندی سازمانی از طریق بی

های  ویژگیها نشان داد که انجام شد و یافته اخلاق کار اسلامی

رفتار شهروندی   براخلاق کار اسلامی   قیطر از تاریک شخصیت 

 - 22/0سازمانی تاثیر منفی و معناداری دارد که ضریب این تاثیر  

بی طریق  از  و  شهروندی  است  رفتار  بر  کار  محیط  در  نزاکتی 

 - 80/0سازمانی تاثیر منفی و معناداری دارد که ضریب این تاثیر  

است و همچنین تاثیر مستقیم بر رفتار شهروندی سازمانی نیز  

  اولین است.    -70/0معنادار  و منفی است که ضریب این تاثیر  

تاریک  ویژگی  نفیم  تأثیر   فرضیه  که  پژوهش  این  فرضیه های 

 تأیید   کرد،می  مطرح  را  رفتار شهروندی سازمانی  برشخصیت  

  کندمی تایید را حاضر پژوهش نتایج نیز قبلی هایپژوهش . شد

و  ؛  2019  اسمیت،  و   وبستر  ؛2014  همکاران،  و  اسپان) العبرو 

که  این  دوم  فرضیه  (.2020  همکاران در  بی   پژوهش  نزاکتی 

گذارد، نیز  می  منفی  تأثیر  رفتار شهروندی سازمانی  برمحیط کار  
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  ؛ 2019  همکاران ،  و  کاراتپه)تایید شد  قبلی  هایتوسط پژوهش 

  سوم  فرضیه  (.2012  تیلور و همکاران،  ؛2019  همکاران،  و  لیو

دربی   که  حاضر  پژوهش کار  محیط  در    منفی   ارتباط  نزاکتی 

تاریک  ویژگی وهای  سازمانی  شخصیت  نقش    رفتار شهروندی 

کارکنان   که  کرد،  تایید  را  پژوهش   این  هاییافته  .ای داردواسطه 

  کار  محیط  در  های تاریک شخصیت زمانیویژگی  دارای  دانشگاه

در بی  رفتار  خود  زیردستان   و  همکاران  سرپرستان،  با نزاکتی 

  جانب  از  خود  عزت نفس    برای  تهدیدی  که  محیط کار دارند

و     مثبت  نتایج   نتیجه  در  کنند کهمی   احساس  سازمان  یطمح

را )دهدمی  کاهش  رفتار شهروندی سازمانی    همکاران،   و  ابرار. 

  ؛ 2016  همکاران،  و  شیلپسند  ؛2019  همکاران،  و  لیو  ؛2014

 (. 2019  دیک،  ون  و  باثگه،  هینز،-واهله  ؛2012  همکاران،  و  تیلور

اخلاق کار    سازمان)  اخلاقی  جو  که  پژوهش  این  فرضیه چهارم

(از در  بی   رفتارهای  و  منفی  شخصیت  شدت  اسلامی  نزاکتی 

آن  کار  اسلامی     که  طورهمان   .کاهدمی  هامحیط  کار  اخلاق 

وویژگی  منفی  ارتباط شخصیت  تاریک  شهروندی    های  رفتار 

 که  کرد تایید پژوهش این هاییافته کرد،می واسطه را سازمانی

های تاریک  ویژگی  بین  رابطه  منفی  اسلامی  قدرتاخلاق کار  

و سازمانی  شخصیت  شهروندی   این   .کندمی  تضعیف  را  رفتار 

اخلاق کار  )  سازمان  اخلاقی  جو  که  قبلی  های  پژوهش   با  هایافته

  رفتارهای  دادن   نشان  به  مجبور   را  کارکنان دانشگاه(  اسلامی  

  ؛2016  محمود،  و  مسروم  العریمی، . )است   سازگار  کندمی   مثبت

  آزمایش،   بن  و  کریم  ؛2018  حیاتی و همکاران ،  ؛2017  چغتای،

  (.2015  همکاران،  و  صحت  ؛2019  ویبوو،  و  کونکرو  ؛2018

میانجی اخلاق کار اسلامی     مکانیسم  پژوهش  این  نهایی  فرضیه

  برای   شواهدی  حاضر  پژوهش  هاییافته  و  کندمی   پیشنهاد  را

اسلامی  زیرا  دهد،می   ارائه  پژوهش  پذیرش کار    اثر   اخلاق 

برویژگی  غیرمستقیم شخصیت  تاریک  شهروندی    های  رفتار 

 . کندمی  تضعیف   نزاکتی در محیط کار را بی  طریق  از  سازمانی

اسلامی)  سازمان  اخلاقی  جو  بالاتر  درجه کار    بر(  اخلاق 

  هاینگرش   گذارد کهمی   تأثیر  افراد  شخصیت  منفی  هایویژگی

 سطح   و  دهدمی  کاهش  بیشتر  را  بی نزاکتی  ایرفتاره  و  منفی

 .دهدمی   افزایش  کار  محیط   در  را  رفتار شهروندی سازمانی

  روانشناسی   و  سازمانی  رفتار  به  جهت  چند  از  حاضر  پژوهش

  گانه  سه  حاضر  پژوهش  ابتدا،.  کندمی  کمک  شخصیت

نزاکتی در بی  پیشینه  عنوان  به  های تاریک شخصیت راویژگی

  در  کارکنان  مثبت  رفتار  بر  که  داد  قرار  بررسی  مورد محیط کار  

 مستقیم  غیر اثر بررسی به پژوهش این. گذاشت تأثیر کار محل

 های تاریک شخصیت و ویژگی  ارتباط  بین   محیط   در  نزاکتیبی

سازمانی شهروندی  ومی  گسترش  رفتار    غیر  اثر  بررسی  دهد 

بین  مستقیم اسلامی  کار  تاریک  ویژگی  ارتباط  اخلاق  های 

و می  شخصیت  سازمانی  شهروندی  زمانیرفتار    که  پردازد. 

ازویژگی  دارای  کارکنان هستند  تاریک شخصیت     سوی  های 

  عزت نفس  برای  تهدیدی  خود  زیردستان  یا  همکاران  سرپرستان،

  نفس     به  بی نزاکتی  رفتار دادن  نشان  با  کنند،می  احساس خود

  نقش  بررسی  با  پژوهش  این  این،  بر  علاوه.  دهندمی   پناه  خود

  پتانسیل  سازمانی  جو  کرد.  تایید  اخلاق کار اسلامی  واسطه ای

  را  هاآن   منفی  رفتارهای  و  شخصیت  گراییمنفی  شدت  تضعیف

  دارای  حاضر  پژوهش  .  کندمی   کمک  کاری  اخلاق  ادبیات  به  دارد،

آموزشیسازمان   برای  کاربردی  پیامدهای   برای  ویژه  به  های 

  غلبه  برای  ابتدا.  است  های استان چهار محال و بختیاریدانشگاه 

نزاکتی  رفتارهای  شدت  بر  به   نیاز  کار،  محیط  در  کارکنان  بی 

  داوطلبان  غربالگری  مرحله  در  روانشناسی  و  شخصیتی  هایتست

 کار   حین  در   رسمی  آموزش  آگاهی،   به  نیاز  ثانیاً،.  است  استخدام

  بودن   منفی  کنترل  نحوه  و  اخلاق  مورد  در  کار  از  خارج  و

  ثالثاً،  .دارد  نزاکتی در محیط کار وجودبی   رفتارهای  و  شخصیت

 یا  تساهل  با  و  تبعیض  بدون  هاسیاست   دقیق  اجرای  به  نیاز

  از  نزاکتیبی  رفتار  که  است  کارکنانی  برابر  در  صفر  داریجانب 

  در  را  سازمان  انضباط  و  نظم  هنجارها،  و  دهندمی   نشان  خود

  در .  گذارندمی  پا  زیر  شفاهی  یا  غیرکلامی  صورت  به  کار  محیط

  را  اسلامی اخلاقی منشور قومی تبعیض ها بدوندانشگاه  نهایت،

  فرهنگ  و  کنندمی  اجرا  و  اتخاذ  دانشگاه    اخلاقی  منشور  عنوان  به

  فداکاری   بر  بلکه  کند،می   تأکید  کار  محیط  در  همکاری  بر  تنها  نه

 کند. می  تأکید  نیز  کار

یافته با  مطابق  پژوهش  پژوهش نتایج  از  های  قبلی  های 

کنندگی و نظریه خود تعیین  (  2018اسمیت،    و  وبستر)جمله

های پژوهش حاضر باتوجه به نقش اهمیت  . بر طبق یافتهاست

سازمانی  ویژگی شهروندی  رفتار  در  شخصیت  تاریک  های 

می  سازمان پیشنهاد  درسطح  که  سیاست گردد  و  ها،  ها 

  کارکنان دانشگاه منشورهایی برای رفتارهای شهروندی سازمانی  

، مشارکت،  لالاستق)با افزایش    لاارائه گردد تا مدیر با مشارکت با

ویژگی  (ارتباط کاهش  افزایش    تاریک  هایبه  و  شخصیت 

وظیفه دوستی،  نوع  جوانمردی،  فضیلت  رفتارهای    شناسی، 

وجب افزایش  مدنی، ادب و نزاکت منجر شود و آموزش بیشتر م

های تاریک شخصیت  که دارای ویژگی  کارکنان  لاعاتدانش و اط

آزمون  گذراندن  با  همچنین  و  جهت  شود  شخصیتی  های 

ورزند.   مبادرت  سازمانی  شهروندی  رفتار  با  نیروهای  استخدام 

همچنین در سطح فراسازمانی باتوجه به نتایج پژوهش حاضر و  

ویژگی  محنقش  در  شخصیتی  تاریک  به  کا  یطهای  مدیران  ر 

می دانشگاه   کهپیشنهاد  دانشگاه  گردد  تب  کارکنان  به  ین یرا 
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پژوهش  برای  ضمنا  نمایند.  ملزم  سازمانی  آتی  رفتارهای  های 

دیگر   فردی  عوامل  به  سازمانی،  شهروندی  رفتار  بیشتر  درک 

تعهدسازمانی) شغلی،  مدیریتی    (،رضایت  رهبری  )عوامل 

عوامل    (،مدیریتی، سبک مدیریتآفرین، سیستم کنترل  تحول 

  ( فرهنگ سازمانی، عدالت سازمانی، حمایت سازمانی  )سازمانی

توان به  گردد. از محدودیت اصلی این پژوهش، می پیشنهاد می

پرسش  ذاتی  در جمع محدودیت  داده نامه  نمود.  آوری  اشاره  ها 

پاسخ است  ممکن  محدودیت،  این  زمان طبق  در  دهندگان 

نامه دقت کافی نداشته باشند و یا ت پرسش الاپاسخگویی به سو

ها تحت تاثیر شرایط محیطی آنکه شرایط، حالت و روحیات آن 

ها را به درستی درک نکنند که این طوری تغییر کند که پاسخ

 .است  پژوهشگرانموارد خارج ازکنترل  
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Abstract 
The purpose of this research is to determine the effect of dark personality traits on organizational citizenship 

behavior through incivility in the workplace and Islamic work ethics. The present study was applied in terms 

of its purpose and descriptive in terms of correlational data collection. The statistical population of this 

research was all the employees of Chaharmahal and Bakhtiari universities, whose number was 2255 people, 

according to the size of each university, a sample size of 660 people was selected using Cochran's formula, 

and the sample people were selected using the stratified sampling method. They were selected according to 

the size of each floor. The research tool was the standard questionnaire of the dark personality traits of Jones 

and Paulus (2014), the standard questionnaire of Islamic work ethics of Al-Dalimi  (2020) and the standard 

questionnaire of organizational citizenship behavior of Lee and Allen (2002) and the standard questionnaire 

of incivility in the workplace by Cortina et al. (2001) that  the validity of the questionnaires was examined 

based on the content form and structure validity and after the necessary terms the validity was confirmed and 

on the other hand the reliability of the questionnaires was 0.90 and 0.88 respectively with Cronbach's alpha 

method. 0.90 and 0.88 were estimated and data analysis was done with the help of structural equations in Warp 

software. The results of the research showed that dark personality traits have a negative and significant effect 

on organizational citizenship behavior through Islamic work ethics, and the coefficient of this effect was -

0.22, and through incivility in the workplace, it has a negative and significant effect on organizational 

citizenship behavior. The coefficient of this effect was -0.80 and the direct effect on organizational citizenship 

behavior was also significant and negative. The coefficient of this effect was -0.70. 

Key words: dark character traits, organizational citizenship behavior, incivility in the workplace, Islamic work 

ethics 

 
 

 


